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RESUMEN 
 
La tesis titulada “Rotación de Personal y Desempeño Laboral de los colaboradores 
en los Órganos Jurisdiccionales - Moyobamba 2016, se desarrolló una investigación 
descriptiva correlacional de tipo transversal, con la finalidad de comprobar la 
relación existente entre la Rotación de Personal y el Desempeño Laboral, para 
medir las variables se empleó el instrumento de medición  encuesta, aplicada a 55 
trabajadores que fueron nuestra muestra, con preguntas específicamente 
relacionadas con la institución, procesando luego los datos obtenidos en el 
programa SPSS 22 y Excel, finalmente concluyeron que existía una relación directa, 
positiva y significativa con ambas variables. 
 
Palabras claves:  
 Rotación del personal, desempeño laboral.  
 Investigación descriptiva correlacional. 























The thesis titled "Rotating of personnel and executive of the collaborators of the 
Jurisdictional organs - Moyobamba 2016, was developed a descriptive correlational 
research of the transversal type, in order to verify the relation between the rotation 
of personnel and the labor performance. 
To measure The variables were used the survey measurement instrument, applied 
to 55 workers who were our sample with questions specifically related to the 
institution, then processing the data obtained in the program SPSSS 22 and Excel, 
the results concluded that there is a relationship positive, direct and significative 
between both variables. 
 
Key words:  
 Rotation of personnel, work performance. 
 Developed a descriptive correlational 





I.  INTRODUCCIÓN 
1.1. Realidad Problemática 
La rotación de personal y el desempeño laboral a nivel internacional, enfrentan 
retos enormes que es la competencia y la única salida es competir con calidad, 
esto dependería del logro de tener a su personal capacitado y de nada serviría 
capacitar al personal, sino permaneciera dentro de la empresa, por eso es 
importante el control de la rotación del personal, porque si no se controla 
dentro de la organización producen efectos perjudiciales en muchos aspectos, 
como el desempeño laboral.  Además, sostienen que disputar con una mano 
de obra que se compromete y de buena calidad, se alcanza con personal 
capacitado y satisfechos en las laborales que se desempeña. Según el 
Director General de Bumeran México, Mateo Cuadros, señala que muchas 
veces un personal busca encontrar otro trabajo, mientras está trabajando y 
por este motivo no rinden como se espera, produciendo luego las pérdidas en 
la economía en contra de la empresa. 
En la actualidad, las empresas peruanas, se preocupan por detener más que 
todo el talento humano, porque mediante una entrevista a la Cámara de 
Comercio Peruano Americana – AMCHAM, comentan que se encuestó a un 
grupo de ejecutivos referente al tema de rotación de personal, donde 
responden que están dispuestos a invertir su tiempo, en selección, desarrollo 
y retención de recursos humanos, ya que forma la base para desarrollar 
mejoras competitivas, por este motivo buscan la disminución de rotación, para 
no afectar el desempeño laboral, por ser negativo para la empresa, Asimismo, 
indican que los colaboradores técnicos, profesionales y gerenciales, por sus 
conocimientos y habilidades son difíciles de ser desplazados. En el Perú este 
problema de rotación de personal es fundamental porque te da a conocer la 
consistencia de la organización, preocupándose en la mayor estabilidad del 
personal para mejor desempeño laboral. 
En la Corte Superior de San Martín – Moyobamba, la rotación de personal, 
vendría a ser la distribución día por día que organiza la institución a fin de 
mantener actividad interrumpida en todas las áreas, pues se detectó en algún 
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momento a colaboradores trabajando en un área específica varios años, 
muchos de ellos sin lograr el ansiado cambio de un puesto de mayor 
importancia y remuneración; sin embargo dicha posición no determinará un 
buen flujo de producción, reduciendo el desempeño laboral. De allí que 
podemos afirmar que el flujo de producción representa para toda institución el 
margen de ganancia, lo que contribuye a que la rotación del personal no sea 
algo determinante en el desarrollo y crecimiento de la institución, porque lo 
realizan sin tener criterios para su traslado permanente a otro puesto, sin alta 
jerarquía y remuneración. Desde algunos meses atrás, la Corte Superior de 
San Martín, viene atravesando momentos muy tensos y críticos, por las 
continuas rotaciones que existen con sus colaboradores,  por diversos motivos 
son movidos de sus puestos, quizás por tener colaboradores que no cumplen 
con el perfil para el puesto que ocupan o simplemente no rindan, por ser 
colaboradores que ingresan sin concurso,  por tener conocidos dentro de la 
institución, que el Jefe de Recursos Humanos no considere que ocupe dicho 
puesto por motivos personales. 
Dentro del Poder Judicial existen colaboradores profesionales con mucha 
habilidad y experiencia para ocupar puestos de Jefes de Unidad y/o 
Coordinadores en las diversas dependencias, pero por no tener amistad 
cercana con el encargado de designar dichos puestos, les niegan la 
oportunidad de asumir la anhelada superación y de seguir creciendo en la 
Institución o de asumir cambio de categoría. Apareciendo, luego nuevos 
colaboradores que ingresan imponiéndose como competidores con el 
personal que viene trabajando por varios años en la Institución, según porque 
ingresan con nuevas actividades que se diferencian, la cual, ayudarán a salir 
adelante a la institución. 
La rotación de personal viene generando que los colaboradores no rindan 
adecuadamente, no trabajen en equipo, negándose en apoyarse entre ellos 
mismos, creando malestar y desgano en seguir adelante, porque a pesar de 
poner todo sus impulsos extras dentro de su área, son muchas veces 
ignorados; obligándoles a tomar otras decisiones, como solicitar su renuncia, 
por llegar a un hostigamiento laboral, tal vez, por una incorrecta comunicación.  
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Además, el Poder Judicial no atiende, ni incentiva como debe ser a sus 
colaboradores, tal vez con algunas motivaciones, para poder satisfacer al 
personal idóneo que lo rodea, esto sucede por el deterioro que existe en las 
buenas conductas dentro de la organización, que se encaminan cada más a 
cometer errores que no consiguen alinear luego las metas de la institución con 
la de sus colaboradores, asimismo, puedan excluir al personal nuevo que 
asumen conductas negativas y no saben respetar las normas de la institución.  
1.2. Trabajos previos 
Internacional 
Chávez (2012), en su tesis denominada: “Causas y efectos de la rotación de 
personal en el conjunto cinematográfico “La Huerta”, Universidad de Morelia, 
México. En esta investigación llegamos a concluir determinando las 
principales causas de Rotación en el Conjuntos Cinematográfico de Morelia 
denominado “La Huerta”, como respuesta a una inquietud por parte del 
Departamento de Recursos Humanos. Se analizará el porcentaje de rotación 
tomando como base la información del año 2009. Del mismo modo 
determinaremos cuáles son los meses de mayor rotación. Para esta 
investigación analizaremos el perfil que se ha venido manejando para el 
personal Operativo, esto nos permitirá obtener conclusiones por medio de un 
análisis, ofreciendo propuestas y modificar el perfil de puesto, mostrando un 
panorama de las causas de rotación. 
Fuentes (2012), en su tesis denominada “Satisfacción laboral y su influencia 
en la productividad” estudio realizado en la Universidad Rafael Landívar del 
campus de Quetzaltenango, concluye en lo siguiente: Que los empleados de 
la Delegación están satisfechos y son productivos, según la evaluación 
desarrollada por sus jefes inmediatos, por tener un entorno agradable en el 
lugar que se desempeñan, y que el Organismo Judicial les brinda buena 
infraestructura y material adecuado, además, obtienen los  beneficios como: 
permisos, prestaciones, salario, compensaciones, también indican que existe 
una comunicación asertiva y con la Delegación de Recursos Humanos de las 
diversas unidades trabajan con armonía. Los trabajadores se encuentran 
satisfechos porque tienen estabilidad laboral, la antigüedad dentro de la 
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Delegación de Recursos Humanos, las relaciones interpersonales, entre 
otros. De acuerdo a 20 encuestas manifestaron que tuvieron un nivel de 
satisfacción elevada. 
Angulo (2007), en su tesis denominada “Impacto de la rotación de personal 
en la rentabilidad financiera de un área de trabajo dentro de una empresa” que 
se realizó en la Universidad Autónoma de Querétaro, México concluye: Que 
al Gerente Ejecutivo y a todos de los jedes de departamentos, les servirá como 
modelo para la toma de decisiones y les enseñan a demostrar la retención de 
sus trabajadores. Esto lleva a enfocar sus esfuerzos en reducir  gasto por 
capacitaciones. Existiendo impacto contrario en los márgenes de la 
rentabilidad cuantificable por la rotación que desean los empleados que se 
encuentran en algún departamento de la organización, es importante que los 
conceptos que se consideraron en el cálculo de costo de la rotación de 
trabajadores se deben evaluarse y ajustarse en cada caso, ya que los 
departamentos en que se puedan desempeñar son diferentes. Señalan que la 
variación de costos tiene efecto menor en margen de rentabilidad para 
programas de rentabilidad que por rotación de personal. 
Nacional 
Altamirano (2015), en su tesis de grado denominada “Los incentivos laborales 
y el desempeño de los trabajadores de Seciel Norte SAC 2015” que se realizó 
en la Universidad Nacional de Trujillo – Perú. Concluye: El presente trabajo 
de investigación, propone mejorar el desempeño de los trabajadores SECIEL 
NORTE S.A.C, teniendo como objetivos programas de incentivos, a fin de 
contribuir con la organización en su crecimiento. Enfatizando en la variable de 
estudio independiente: Incentivos laborales y dependiente: Desempeño de los 
trabajadores, teniendo como hipótesis: Los incentivos laborales influyen como 
un mejor desempeño en los trabajadores. La población para el estudio se 
acopió a 25 trabajadores, asimismo, las muestras estaban constituidas por los 
mismos trabajadores, aplicándose la recolección de datos, la encuesta. 
Observan que los trabajadores aceptarían en forma positiva los incentivos 
para su mejor desempeño. Recomiendan a la empresa recibir la propuesta 
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para mejorar el desempeño de trabajadores y por ende seguir creciendo y 
alcanzar los objetivos.  
Callomamani (2013), en su tesis denominada “La supervisión pedagógica y el 
desempeño laboral de los docentes de la Institución Educativa 7035 de San 
Juan de Miraflores” que se realizó en la Universidad Mayor de San Marcos, 
Lima-Perú. Concluye: Investigación realizada con el objetivo de averiguar si 
el desempeño laboral es afectado con la supervisión pedagógica de los 
docentes de la Institución Educativa 7035 de San Juan de Miraflores, la forma 
de investigación es nivel descriptivo correlacional, cuyo diseño experimental y 
de naturaleza transversal, la población necesaria para el estudio estaba 
conformada -por docentes y alumnos de 5to de secundaria. En análisis interna 
se utilizó el alfa de Cronbach, 0,831, para medición de la supervisión y 0,874 
para la medición del desempeño laboral del docente, indicando una buena 
estabilidad interna. Para la prueba estadística se utilizó el análisis de 
regresión, permitiendo medir el grado de concordancia que existe entre las 
dos variables, obteniendo 0,863 el modelo de regresión. Resultados muestran 
que existe correlación. 
Chirito y Raymundo (2015), en su tesis denominada “La motivación y su 
incidencia en el desempeño laboral del Banco Interbank, tiendas en Huacho, 
período 2014” que se realizó en la Universidad Nacional José Fausto Sánchez 
Carrión de Huacho - Perú. Concluye: El Banco Interbank, tiendas en Huacho, 
período 2014, inciden positivamente el desempeño laboral y la motivación se 
comprobó que el salario, ambiente laboral, seguridad y puesto, políticas de la 
organización y la comunicación conllevan que se desempeña  los trabajadores 
de forma eficaz y eficiente, y así brinde un excelente servicio al cliente, 
señalan que es importante que se sientan formados los trabajadores, crezcan 
profesionalmente y sean reconocidos por la institución y encuentren 
satisfacción para lograr sus metas y objetivos, la toma en el Banco que 
emplean los jefes, que permite que los subordinados aporten soluciones a los 
problemas que enfrentan, además capacitan al personal para que puede 
desempeñar bien su trabajo, también se observa que la rotación del personal 




Morales (2009), en su tesis denominada  “La selección del Personal y la 
Evaluación del Desempeño de las Empresas Sociales de la Cámara de 
Comercio, Producción y Turismo de San Martín”, que se realizó en la 
Universidad César Vallejo, San Martín – Perú. La presente investigación 
concluye en lo siguiente: Centra su importancia en la selección de  personal y 
la evaluación del desempeño de las empresas socias de la Cámara de 
Comercio, Producción y Turismo de San Martín. Para conocer el proceso de 
selección de personal y la evaluación del desempeño se hizo uno de la 
encuesta, aplicada al Gerente y /o Jefe de Recursos Humanos. Durante el 
proceso de selección del personal, el internet es el medio de mayores usos y 
el documento más solicitado es el currículo vitae. Además se usan exámenes 
psicológicos y test de aptitudes durante las entrevistas con el fin de evaluar la 
idoneidad de los postulantes. Para evaluar el desempeño laboral las técnicas 
más utilizadas son el análisis, la experimentación y el enriquecimiento del 
puesto y la verificación de resultados. 
Ayala (2014), en su tesis denominada “Evaluación del desempeño laboral 
aplicado a los colaboradores de ORVISA en la Sucursal-Bagua Grande y sus 
beneficios en el año 2013” que se realizó en la Universidad Nacional de San 
Martín, Perú. Concluye: En que la organización para lograr los objetivos, la 
Dirección de Talentos Humanos, garantizan las formas en procesos para el 
examen de desempeño, para comprobar el rendimiento del empleado y si 
existen debilidades implementan planes para mejoras. La importancia en los 
procesos de la toma de decisiones para el personal, se realiza respetando los 
pasos por personal capacitado. En la empresa ORVISA, Sucursal Bagua 
Grande – Amazonas, se realizó mediante el estudio descriptivo, analizando el 
proceso de evaluación de desempeño, aplicando al personal administrativo, 
representado por 20 colaboradores, donde mediante cuestionario ofrecen 
información y mediante entrevista recolectamos datos, determinando que 




1.3. Teorías relacionadas al tema 
Rotación De Personal 
Holtom, Michell, Lee, & Eberly (2008), han estudiado la evolución de la  
rotación y de la retención, identificando la investigación que han marcado la 
tendencia en estos temas. En primer lugar, es necesario considerar que no 
toda rotación es negativa. 
Chiavenato (1999), la rotación de personal es la fluctuación del personal entre 
la organización y su ambiente, casi siempre se expresa en índices mensuales 
o anuales, la entrada como la salida debe mantener entre sí mecanismos de 
comparaciones, que garanticen un equilibrio dinámico y constante. Estos 
mecanismos se denominan retroalimentación. Este flujo de entrada y salida 
del personal también es llamado tu mover. En la organización saludable hacer 
una  citación. La rotación del personal recarga el sistema de nuevos recursos 
(mayores entradas que salidas), para acrecentar resultados (mayores salidas 
que entradas), reduciendo resultados. A veces la rotación no es controlada 
por la institución cuando la cantidad de retiros por decisión de los empleados 
se aumenta marcadamente, al presentarse se debe identificar los motivos 
para que la institución actúe sobre ellos. 
Arias Galicia (1990), es el ingreso y egreso de personas en la organización. Y 
si el  porcentaje es muy elevado se considera como una señal de la presencia 
de problemas; tomando en cuenta si la organización ya generó gastos en 
actividades de recursos humanos para atraer, seleccionar, entrenar o 
capacitar al personal que ha de contratarse, el índice de elevada de rotación 
es costoso para la empresa. 
Haines et al (2010) y Allen et al (2010), se debe distinguir entre la rotación 
voluntaria e involuntaria, pues son distintos y no distinguir la diferencia puede 
llevar a equivocarse, la rotación voluntaria lo determina el empleado mientras 
que la rotación involuntaria es la organización. 
Ahuja et al (2007), el compromiso organizacional es un fuerte predictor de la   
intención de dejar la empresa. El conflicto de roles, la sobrecarga de trabajo y 
el estrés incrementan las probabilidades de rotación. 
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Hausknecht et al (2009), los factores porque la gente decide estar en la 
empresa son: satisfacción laboral, recompensa extrínseca, lazos afectivos en 
la organización, compromiso organizacional, prestigio organizacional, falta de 
alternativas, años de trabajo en la empresa, oportunidades de avance, 
ubicación, buen trato, trabajo flexible e influencias personales. Otros factores 
para dejar la empresa son el estrés laboral y los estresores (Firth et al, 2004). 
Holtom et al (2008), en estas últimas décadas la intención de dejar la empresa 
es el estudio del estrés no sólo como perjudicial sino también favorable 
respecto de la rotación. Los estresores mencionados incrementan la intensión 
de rotar. Sin embargo, estresores desafiantes ocasionan menos rotación.  
Otra de las tendencias que menciona es diferenciar el permanecer o de dejar 
la empresa, siendo el último el enfoque de las investigaciones. 
En la actualidad se considera que la rotación tiene consecuencias serias sobre 
el desempeño de la organización (Shaw, Gupta & Detery, 2005). También, los 
investigadores se preguntan por qué se quedan los empleados, no sólo se van 
(Holtom et al, 2008). 
Casares (2008), es importante mencionar que la rotación del personal también 
puede darse de manera interna en una organización, esto se presenta cuando 
se dan transferencias entre sucursales o departamentos, promoción, 
ascensos o descensos. 
Castillo (1993), el índice de rotación se determina por cantidad de 
trabajadores que se vinculan y salen, con la cantidad total promedio de 
personal en la organización, durante un periodo. Estos datos se utilizan como 
un indicador de gestión, y tomar decisiones de retención. 
Chiavenato (2007), la rotación de personal abarca los costos primarios y 
secundarios. Los costos primarios son las inversiones utilizadas por la 
empresa para contratar y cubrir las vacantes; los costos secundarios son 
destinados durante el tiempo en el que queda cubierta la vacante. Asimismo, 
los costos de justificación de recursos humanos son: costos de reclutamiento, 
de selección, de formación y de la ruptura laboral. 
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Flores et al (2008), detrás de una excesiva rotación es por la desmotivación, 
el descontento, la insatisfacción laboral y esto a su vez por una insuficiente 
gestión de los recursos humanos.  
Importancia de la Rotación del Personal 
Robbins (1996), expresan el respeto “la rotación significa la interrupción en el 
trabajo eficiente de una organización, cuando el personal que conoce se va, 
es necesario buscar los reemplazos y prepararlos para trabajos de 
responsabilidad”. 
Tipos de Rotación del Personal 
Chiavenato (2010), existen 02 formas de rotación en una organización cada 
una de ellas por diversos motivos:  
Rotación del personal voluntaria  
La rotación voluntaria deciden los empleados pueden ser personales o 
profesionales que dan por concluida su relación con la empresa. La  medida 
de desligarse.  
Obedece de dos apreciaciones: 
La primera es el desgano que tiene el colaborador con el lugar de trabajo. 
La segunda, son las ocasiones que frecen algunas organizaciones dentro del 
mercado laboral. El empleado puede sentirse insatisfecho por el trabajo en sí 




Rotación de personal involuntaria  
La rotación involuntaria, ocurre cuando la organización despide a los  
empleados por su rendimiento laboral bajo, absentismo o por políticas de 
trabajo, con la finalidad de sustituir por otros colaboradores, para corregir 
ciertas dificultades de selección inadecuada o reducción de personal. Los 
movimientos realizados en los puestos de trabajo producen los despidos de 
empleados, nuevos puestos, faenas compartidas, trasferencias y disminución 
de horas laborales. 
Ventajas de la rotación del personal:  
Según Zulema (2009), la rotación en las organizaciones puede tener las 
siguientes ventajas:  
Permitir que la persona al ejecutar sus trabajos dentro de la organización 
manifieste su potencial, destrezas y habilidades que no desarrollaron en el 
área en el que se desempeñaban.  
Permite a cada equipo responsable interactúe con los nuevos integrantes en 
forma periódica, con el fin de contribuir ideas en un equipo de trabajo.  
Permitir a las personas para ayudar a los novatos a desarrollarse en su 
dependencia y  descubrirse el líder que pueda ser.  
Permitirse ser líder de un equipo laboral y desenvolverse en la empresa con 
su compañero o si lo permiten trabajar en otra dependencia en la que no ha 
laborado anteriormente.  
Permitir que los colaboradores no se sitúen cargos.  
Permitir que los miembros de los equipos tengan oportunidades por igual,     
para  rendir en diferentes áreas, con el fin de conocer nuevas habilidades y 
adquirir nuevos conocimientos.                                                         
Desventajas de la rotación del personal: 
Según Zulema (2009), los problemas que puede dar una rotación de personal 
en la organización son:  
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Los empleados no se consideran preparados para ocupar nuevas funciones 
dentro de un área de la organización.  
Los trabajadores no se sienten bien porque piensan que perderán a sus     
amigos cuando son cambiados a otro grupo.  
Los empleados que no toleran el ascenso o sean promovidos sus compañeros 
dentro de la organización para un mejor puesto.  
Los trabajadores que no se adaptan a las nuevas personas en su grupo.  
Existen personas que no pueden cumplir mandatos de nuevos líderes.  
Trabajadores que no pueden adaptarse a ser líder de un grupo de 
colaboradores, porque nunca tuvieron estos encargos.  
Existen empleados que no pueden socializar a un grupo y cuando lo logran 
no es fácil comenzar en un nuevo puesto.  
Los empleados que no saben su labor y no saben ayudar a otros, prepararlos 
en puestos nuevos.  
Los empleados que no quieren ayuda, y quieren que todos se adecúen a él, 
en vez de adaptarse al nuevo equipo de trabajo.  
Los colaboradores que pretenden saber instruir, pero en sí confunden, porque 
no saben lo que se requiere para un nuevo puesto.  
Existen trabajadores que no trabajan en equipo solo individualmente. 
A los trabajadores que les toca liderarlos a sus compañeros, finalizan cortando 
relaciones y no les quieren como líderes. 
Determinación de las Causas de Rotación del Personal 
Millán (2006), la rotación del personal es un efecto por ciertos problemas 
definidos que se dan interna o externamente en la organización, referente a 
la actitud y  comportamiento del colaborador. Es una variable dependiente. 
Los  externos podrían ser la oferta y demanda de talentos humanos en el 
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mercado, las ocasiones de empleo en el mercado, la coyuntura económica,  
etc. 
Heroles (2007), la rotación del personal causa costos a las empresas en el 
reclutamiento y la capacitación. Además, a los empleados, el cambio de 
puestos tan abrupto les puede recortar la posibilidad de crecimiento y 
desarrollo profesional. 
Álvarez (2012), las principales causas de un alto índice de rotación de  
personal son problemas con temas de ausencia de liderazgo, motivación o 
satisfacción laboral. 
Chiavenato (2009), fijar las adaptaciones y los cambios futuros que una 
organización tendrá que hacer a su estructura interna, debido a las 
modificaciones en su ambiente interno y externo.  
Hausknecht el al (2009), los factores porque la gente decide perdurar en la 
organización es:  
Complacencia laboral 
Homenajes extrínsecos 
Afectividad en la empresa  
Responsabilidad organizacional 
Reputación organizacional 
Deterioro de alternativas 
Tiempos de trabajo dentro de la empresa 
Lugar  
Excelente trabajo 
Trabajo Blando e atribuciones personales 




Falta de opciones de vacante 
No existe en el trabajo 
Inexistencia de oportunidad de ascenso 
Niveles de sueldos bajos 
Enorme carga laboral 
Ofrecimiento de puesto imprevisto 
Calidad 
Conocimiento de equidad y relación 
Causas propias 
Iniciación de un negocio  
Labor aburrida 
Perspectivas del empleo con su labor 
Ocasiones de progreso 
Status por fuera y dentro de la Cía. 
Reciprocidad jefe y compañeros. 
Diagnóstico de las Causas de Rotación de Personal 
Chiavenato (1999), la rotación de personal es un efecto, por ciertos 
fenómenos localizados en el interior o el exterior. Lo externo puede citarse la 
situación de oferta y demanda de Recursos Humanos. Las oportunidades de 
empleo, la situación económica, etc. 
La información de estos fenómenos internos y externos, se logra con las 
entrevista de retiro de los principales medios de vigilar y calcular los efectos 
de la política de Talentos Humanos, permitiendo determinar los cambios 
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necesarios, para impulsar nuevas estrategias que remedien los aspectos 
sobre la rotación del personal.   
Reclutamiento interno 
Chiavenato (2007), define al reclutamiento interno, cuando existe una vacante 
la empresa trata de acomodar a sus empleados, pudiendo ser promovidos 
(movimiento vertical) o transferidos (movimiento horizontal) o transferidos con 
promoción (movimiento Diagonal). Así, el reclutamiento interno puede 
implicar:  
Transferencia de personal  
Promoción de personal  
Transferencia con promoción de personal  
Programa de desarrollo personal  
Planes de carrera para los colaboradores 
Chávez (2010), es la reciprocidad de ingresos y las disoluciones de personal, 
en relación al número medio de miembros de una organización, en el tiempo. 
Cuando se considera bajo viene el retraso y envejecimiento de los 
colaboradores en la organización. Si es elevado existe excesiva fluidez y 
puede ser dañino para la empresa. Diversos son los motivos cuando una 
persona define irse de la organización. La rotación es voluntaria o involuntaria. 
Será la voluntaria la dificultad para las empresas. 
Evaluación de la Rotación del Personal 
Espinoza (2013), existen dos tipos de rotación del personal: 
Rotación Interna   
Es el número de trabajadores que cambian de puesto, sin salir de la empresa, 
“La rotación interna demuestra ser importante no solo de desarrollo para el 
personal, sino también se ha convertido en una motivación eficaz frente a la 
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rutina, entonces la rotación interna enfrenta a los trabajadores a situaciones 
nuevas, como incorporarse a los nuevos proyectos”, así tenemos: 
Las Transferencias: Se considera el traslado permanente a otro puesto, no 
supone elevada jerarquía ni remuneración.  
Los Ascensos: Se considera el traslado de un trabajador a un puesto de 
elevada importancia y remuneración. 
Las promociones: Es la permuta de categoría, incrementando su 
remuneración del trabajador, sin cambiar de puesto. 
Los Descensos: Es el traslado de puestos de mucha importancia y 
remuneración a otros, que presumen rasgos inferiores en estos dos 
elementos. 
Rotación Externa 
Se describe al ingreso y retiro de personal de la empresa, esta se presentan 
en los siguientes casos: Por muerte del colaborador, retiro, invalidez 






Viswesvaran citado en Fubré, Arthur y Bennett (2006), los primeros estudios 
conceptualizan el desempeño laboral de forma establecida, utilizando para su 
representación los rasgos que hacen inviables su difusión, usando variedad 
de indicadores, como la conducta pro social o desajustada, valor económico. 
“El desempeño laboral viene a ser que los miembros de la organización 
trabajen eficazmente y alcancen metas comunes, en base a reglas básicas 
establecidas”. Esta definición plantea que el desempeño laboral es la 
ejecución de las funciones por parte de los empleados de una organización 
eficientemente, con el fin de alcanzar las metas propuestas. (Stoner, 1994) 
Arias (1999), el desempeño laboral es un proceso de planificación, 
seguimiento, observación y apreciación de conductas que los empleados 
establecen en sus deberes y consecuencias que crean previamente, para que 
la organización tome las decisiones contra el personal.   
El desempeño es una conducta que se manifiesta y se observa. En muchos 
empleos la conducta se traduce en pensar, planear o resolver problemas y la 
cual no se puede observar, solo se logra describirse con la ayuda del 
trabajador. El desempeño laboral encierra las acciones y conductas que son 
relevantes para las metas de la organización y se mide en términos del 
rendimiento del trabajador. (Landy y Conte, 2005) 
Chiavenato (2011), "La evaluación del desempeño viene a ser de cómo se 
desempeña una persona en un puesto y su potencial de desarrollo. La 
evaluación es un proceso para estimular o juzgar el valor, cualidades de una 
persona y excelencia". 
Campbell (1990), el desempeño laboral está relacionada con los objetivos, 
que se utiliza para puntualizar lo visible en las personas, como, su conducta, 
que es notable para la organización. Focalizando la solicitud sobre las 
acciones que cumple el personal y no en roles del puesto acumulados en la 
descripción formal de la ocupación. 
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Chiavenato (2000), el desempeño es el comportamiento del empleado 
avaluado en buscar los objetivos fijados. El desempeño del cargo varía de 
persona a persona y depende de varios factores condicionantes que influyen 
eficazmente. La percepción  de las recompensas depende del esfuerzo 
determinante, el esfuerzo individual que la persona esté dispuesta a realizar 
depende de las habilidades y capacidades de la persona y su percepción del 
papel que desempeña. 
Según Guillen, Gala, Velásquez (2000), el rendimiento hace referencia al nivel 
de desempeño logrado en una tarea. Hay que distinguirlo del resultado: son 
las consecuencias que el desempeño produce en forma de recompensas o 
castigo. Condicionando así el rendimiento los resultados.  
Para Campbell (1990), Al desempeño laboral le expresa en tres determinantes 
directos del desempeño: la motivación, habilidades y conocimiento 
procedimental y el conocimiento declarativo. A su vez posee otros aspectos 
importantes al  desempeño real. 
Dessler (2001), el desempeño laboral es considerar a un empleado cotejando 
su trabajo, pasado o actual, con los reglamentos establecidos para su 
desempeño. 
Chiavenato (2002), el desempeño laboral es eficacia del personal que trabaja 
dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la organización, 
funcionando, el individuo con una gran labor y satisfacción laboral. 
Dalton, Hoyle y Watts (2007), es la eficiencia en el que un empleado realiza 
su trabajo. Lo realiza un supervisor a sus subalternos, los empleados al 
personal, los empleados entre sí o una combinación de estas posibilidades. 
Stoner (1994), el desempeño laboral es la manera como los miembros de la 
organización trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las 
reglas básicas establecidas con anterioridad. 
Anastasí (2007), respecto al desempeño laboral, el empleo se vincula a 
múltiples componentes del desempeño (tareas) y que los determinantes de 
cada componente, consiste en elementos de conocimiento, motivación y 
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habilidad en el trabajador. El desempeño laboral tiene ciertos antecedentes 
más o menos especificables (como la contingencia de reforzamiento, algunas 
características individuales, capacitación) pudiendo afectar el desempeño de 
manera indirecta por sus efectos sobre el nivel de conocimiento, habilidades 
y motivación del individuo. Interactuando el desempeño laboral con un 
impacto consecuente sobre la ejecución. 
Hablando de rendimiento en términos de empleados, es sinónimo de 
productividad o sea que alguien es productivo, cuando esta persona con una 
cantidad de recursos en un período de tiempo debe obtener el máximo de 
producto. (Mora, 2007) 
Los elementos para un buen producto son: 
Externamente de buen ambiente  
Estimulación en la empresa 
Volumen de la empresa. 
Cuesta (2010), desempeño Laboral es el cumplimiento de los objetivos del 
cargo o puesto de trabajo, capacitación con los objetivos de la empresa, 
atendiendo a un conjunto de normas y la cultura organizacional establecida. 
Etapas del Desempeño Laboral     
Alles (2008), el análisis del desempeño de una persona tiene a su vez 
momentos diferentes: 
Una etapa inicial de fijación de objetivos: Se establecen los requerimientos 
principales del puesto y los prioritarios para el año. 
Etapas intermedios o de evaluación del progreso: Antes del período final de 
evaluación se debe establecer con cierta periodicidad una reunión de 
progreso. 
Al final del período: Se realiza una reunión de retroalimentación de los 
resultados.   
29 
 
Determinación del desempeño laboral  
Según Campbell (1990), el desempeño podría determinarse a través de los 
elementos que lo componen, clasificando en determinantes directos e 
indirectos. Los determinantes directos dependen únicamente del individuo e 
influencian directamente su nivel de rendimiento. Se clasifica en: 
Conocimiento: Conjunto de información que tienen las personas en variedad 
de temas. 
Destreza o habilidades: Dominio que una persona tiene en la ejecución de una 
tarea específica. 
Motivación o motivos: La preferencia vocacional que una persona manifiesta 
por una actividad. Impulso en una actividad determinada. 
Los determinantes indirectos, como su nombre lo indica, intervienen en el 
rendimiento indirectamente a través de los determinados directos. Pueden ser 
internos o externos. Los determinantes indirectos internos al individuo, se 
clasifican en: 
Capacidades o aptitudes: Rasgos generales de los individuos del potencial 
innato que tiene un sujeto para realizar las actividades. 
Rasgos o personalidad: Elementos relativamente estables de ciertos modelos 
conductuales. 
Actitudes: Inclinación de una persona a valorar favorablemente o 
desfavorablemente los objetos, de acuerdo a situaciones que le rodean. 
Interés: Es la atracción de una persona hacia ciertos objetos, sujetos o 
situaciones. 
Los terminantes indirectos externamente son: 






Borman y Motowidlo (1983),  la conducta cívica organizacional, es la que va 
más allá de lo esperado. El desempeño contextual representa a las 
actividades que apoyan al ambiente organizacional, social y psicológico donde 
se realizan las tareas; es similar a la conducta organizacional. 
Borman y Motowidlo (1983) citados por Landy y Conte (2005),  identificaron 
cuatro aspectos específicos del desempeño contextual. 
Persistencia: Persiste con entusiasmo y esfuerzo para completar sus propias 
actividades de la tarea exitosamente.  
Cooperación: Se ofrece en forma voluntaria a realizar actividades que no son 
parte formal del puesto y cooperar con las demás. 
Cumplimiento de reglas: Seguir las reglas de los procedimientos 
organizacionales. 
Compromiso: Apoyar y defender los objetivos organizacionales. 
Las dos primeras dimensiones son los aspectos del altruismo y los dos últimos 
a obediencia general, aspectos planteados por Campbell (1999).  
Desempeño Adaptivo 
Campbell (1999),  el área llamada desempeño adaptivo, es el componente del 
desempeño que incluye la flexibilidad y capacidad que se adapta a las 
circunstancias cambiantes. La naturaleza cambiante del trabajo requerirá 
trabajadores capaces de adaptarse a circunstancias variables. 
Pulakos (2000), citado por Landy y Conte (2005), las características del 
desempeño laboral actual que favorecen esta adaptabilidad son: 
Alteran las tareas del trabajo, los cambios tecnológicos. 
La reestructuración y los recortes requieren empleados que aprenden nuevas 
habilidades. 
La globalización necesita individuos que trabajan en diversas culturas. 
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El desempeño adaptivo es válido del desempeño y que puede ser dividido en 
las siguientes conductas adaptivas:  
Autocontrol: Es el manejo de emergencias o situaciones de crisis, reaccionar 
en situaciones donde se amenace la vida y sean peligrosos; toma de 
decisiones inmediatos en situaciones de emergencia; mantener la objetividad 
y el control emocional.  
Capacidad de aprendizaje: Equivale al aprendizaje de tareas, ser entusiasta 
con nuevos enfoques y tecnologías; actualización de conocimiento y 
habilidad; participarse para los cambios en las demandas laborales. 
Solución de problemas: Representa la solución del problema, generando 
ideas innovadoras para áreas complejas y de igual manera saber tratar con 
situaciones laborales inciertas e impredecibles. 
Adaptación: Demostración de adaptación física, interpersonal y cultural, ser 
flexibles al tratar con otros, considerar otros puntos de vista y opiniones; 
buscar entender y adaptarse fácilmente a otras culturas, respetar los valores 
y costumbres de los demás.   
Evaluación del Desempeño 
Davis y Werther y Guzmán (2014), método de verificación en el campo, 
empleando mediciones subjetivas del desempeño, tiene un importante 
calificado del departamento del capital humano, participa en el proceso de 
calificar a cada empleado. En primer lugar, solicitamos información al 
supervisor inmediato sobre el desempeño del empleado. Luego prepara una 
evaluación basándose en esa información y enviar al supervisor para que la 
verifique, discuta y canalice. Al final se entrega al experto, para que registre 
las conclusiones y puntuaciones en los apuntes. Es importante este enfoque, 
porque la evaluación de desempeño se basa en un examen de conocimiento 
y habilidades, cuando el método guarde relación directa con el puesto las 
observaciones deben efectuarse en condiciones similares a las que el costo 




Comparación Forzada   
Robbins y Judge (2013), evalúa el desempeño de otro u otros empleados. Se 
trata de una herramienta de medición relativa, trae dos comparaciones que 
son: 
Clasificación grupal: Necesitamos evaluador que sitúe a los trabajadores en 
una clasificación particular, ejemplo, en la segunda quinta parte con el mejor 
desempeño o en la quinta parte. 
Clasificación individual: A los trabajadores les ordena del mejor al peor. Es un 
ordenamiento claro desde el que tiene mejor desempeño, hasta el nivel más 
bajo. 
Según Chiavenato (2011), este método produjo resultados muy satisfactorios  
adaptándose e implemento en varias empresas. Evalúa el desempeño 
personal mediante frases alternativas descubriendo el tipo de desempeño 
individual. La naturaleza de las frases es vaciada. Existen dos formas de 
composición: 
Los bloques se componen de dos frases de significado positivo y negativo. El 
supervisor al realizar la evaluación, elige la frase que más se aplica y la menos 
aplicada al desempeño evaluado. 
Los bloques son formados por cuatro frases de significado positivo. El 
supervisor al evaluar al empleado escoge las frases que más se aplican al 
desempeño evaluado. 
Evaluación de Puntuación 
Galeano (2010), Es un método más sencillo y utilizado para evaluar el 
desempeño del talento humano de la organización. Es cuando el evaluador 
asigna una calificación cualitativa, a cada una de las características del 
individuo, en una escala de menor a mayor. 
Las ventajas son fáciles y sencillas de implementar, los evaluadores no 




Es muy subjetivo, de acuerdo a criterios del evaluador, pudiendo surgir 
distinciones involuntarias. 
A todos los puestos, no se podría evaluar las mismas características 
señaladas por una evaluación tan general, no hay mucha retroalimentación, 
ya que escala la oportunidad que tiene el empleado de reforzar los adecuados. 
Auto Evaluación 
Werther, Davis y Guzmán (2014), requerir a los empleados que se 
autoevalúen podría ser una técnica útil, para alentar el desarrollo individual. 
Al autoevaluarse, es probable que se presenten actitudes defensivas, lo cual, 
estimula el desarrollo personal o se utilizan para las áreas que quieran 
mejorar, esta técnica determina futuros objetivos personales. Es utilizada con 
enfoque de apreciación, encaminada al desempeño futuro o pasado. La forma 
importante del empleado y su dedicación al proceso de mejora. No solo 
permite que los empleados participen de la autoevaluación de mejora, sino 
que se proporcione al verificador una retroalimentación de alta eficacia a fin 
de eliminar obstáculos y alcanzar los niveles de desempeño que refuerce el 
puesto.     
Davis y Werther (2007), la evaluación del desempeño es el proceso mediante 
el cual se estima el rendimiento global del empleado, e igualmente, constituye 
una función esencial que de una u otra forma, suele efectuarse en toda 
organización moderna. 
Chiavenato (2000), La evaluación del desempeño, es una apreciación 
sistemática de cada persona en el potencial de desarrollo futuro. La 
evaluación del desempeño es dinámico, porque las organizaciones evalúan a 
los empleados con cierta continuidad, sea formal o informalmente. Permite 
localizar problemas de supervisión de personal, al cargo que ocupa a la 
actualidad, desacuerdos, derroches de empleados con potencial más altos 
que el requerido por el cargo, motivación entre otros. 
Mora (2007), la evaluación del desempeño, determina y comunica a los 
empleados, la forma de elaborar planes de mejora desempeñando su trabajo, 
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es importante que al evaluar al personal no solo es hacer saber a los 
empleados su nivel de cumplimiento, debiendo influir en su nivel futuro de 
esfuerzo y el desempeño correcto de sus tareas. 
Ivancevich (2008), la evaluación de desempeño se compone de seis pasos 
que se enumeran a continuación: 
Establecer estándares para todas las posiciones y criterios de evaluación de 
desempeño: Se basa en resultados conteniendo las dimensiones y 
estándares que se esperan de los servidores. 
Establecen políticas de evaluación de cuando calificar, con qué continuidad y 
quién debe hacerlo, la evaluación del desempeño debe formar de acuerdo a 
las actividades de la empresa, tomar como referencia del trabajador la fecha 
de inicio. Pedir a los evaluadores que reúnan datos sobre el desempeño de 
los empleados: Los evaluadores destinarán la recolección de datos que les 
serán utilidad en la evaluación.  
Los evaluadores al evaluar el desempeño de los trabajadores: Una vez 
elegido se lleva a cabo la medición y estudio el trabajo de los servidores. 
Analizar la evaluación con el servidor: El diálogo para la evaluación del 
desempeño es importante, debiendo ser la comunicación activa entre el 
superior y el subordinado. 
Tomar decisiones y archivar la evaluación: Se utiliza los resultados obtenidos 
para tomar decisiones es cuando a: capacitación, movimientos de personal, 
remuneraciones (traslados, ascensos, transferencias), entre otros. 
Chiavenato (2007), la evaluación del desempeño, se puede tratar de una o 
más personas quienes tendrán la responsabilidad de evaluar el recurso 
humano. Cada organización debe decidir quién o quiénes se encargan de 
aplicar la evaluación a los trabajadores. 
Plantea una serie de alternativas para esta tarea: 
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Autoevaluación de desempeño: Lo ideal sería que evalúe su propio 
desempeño tomando como algunas bases como referencias de criterios para 
evitar la subjetividad implícita en el proceso. 
El gerente: En las organizaciones, el gerente es responsable de línea por el 
desempeño de los subordinados, por la comunicación constante y la 
evaluación. 
El empleado y gerente: El involucrarse el individuo y el gerente en la evolución 
corriente. El gerente sirve de guía y orientación y el empleado evalúa su 
desempeño en base de la retroalimentación dirigida por el gerente. 
Equipo de trabajo, los miembros evalúan el trabajo: El equipo de trabajo 
evalúa y programa el desempeño de los miembros. Las medida necesarias 
para mejorar a cada uno de ellos. 
Evaluación hacia arriba: Evalúa cómo proporcionó el gerente los recursos y 
medios para que el equipo alcanzará sus objetivos. 
Comisión de evaluación de desempeño: Constituidos por personas de 
diversos órganos o unidades organizacionales, participando miembros 
permanentes y transitorios. 
Los Recursos Humanos asumen la responsabilidad de la evaluación de 
desempeño de todas las personas de la organización.  
Campbell (1990), son las acciones y conducta relevantes para las metas de 
la organización; y se miden de acuerdo al rendimiento del trabajador. Entre 
los componentes del desempeño laboral se distinguen las siguientes 
dimensiones  básicas: 
Destreza en tareas específicas del puesto, son actividades que diferencian 
una ocupación concreta, haciendo cada trabajo único. 
Habilidad para labores genéricas o comunes a cualquier empleado. 
Comunicación oral y escrita, expresar ideas o dar información. 
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Esfuerzo demostrando el impulso que los empleados ponen en sus 
comportamientos. 
Supervisión y Liderazgo, actividades dirigidas a planificar y controlar los 
trabajos del grupo e influenciar. 
Sustento de la disciplina personal y la aprobación con las normas en sus 
comportamientos. 
Labores de apoyo y trabajo de equipo, buscando el bienestar de los 
compañeros y mostrando disposición para colaborar. 
No todas las dimensiones del desempeño piden los factores propuestos, si no 
que se combinan y se ponderen a la utilidad que pretenda darle cada 
organización. (Campbell, 1990) 
1.4. Formulación del problema 
¿Cómo influye la rotación de personal en el desempeño laboral de los      
colaboradores en los órganos jurisdiccionales – Moyobamba, 2016? 
1.5.    Justificación del estudio 
Justificación Teórica 
La presente investigación es importante porque a través de la evaluación de 
rotación de personal interna teniendo en cuenta la teoría de Espinoza (2013) 
sobre Rotación de Personal: Es el número de trabajadores que se traslada 
cambian de puesto, sin retirarse de la organización, “La rotación interna ha 
confirmado ser una herramienta importante no solo para el desarrollo del 
personal, sino también como un aparato motivador eficaz frente a la tradición, 
entonces busca afrontar al personal a condiciones plenamente nuevas y 
añadir a los nuevos proyectos”; teniendo como base la teoría de Campbell 
(1990) sobre Desempeño Laboral:  afirma que desempeño son las acciones y 
conducta que son relevantes para las metas de la organización; y se miden 





La investigación se justifica por que se desarrolla una propuesta 
fundamentada en la administración en base a la propuesta sobre rotación de 
personal, para la cual se aplican diversos instrumentos para la recolección de 
datos, que servirán de base para tener en cuenta la productividad.       
Justificación Práctica 
La presente investigación, mediante la aplicación de la gestión de rotación del 
personal y la productividad de órganos jurisdiccionales. Busca demostrar, que 
al contar con dicho sistema contribuirá a tomar decisiones acertadas y de esta 
manera conseguir una administración con respecto a sus beneficios  eficaz y 
eficiente que facilite al personal y hacer frente a la competencia. 
Justificación Académica 
Dentro del contexto del plan de estudios de la Universidad César Vallejo, se 
establece que los alumnos de la carrera de Administración, desarrollen el 
proyecto, escogiendo un tema específico, volcando en ella todos los 
conocimientos adquiridos hasta la fecha, con la asesoría del docente 
especializado en el tema. 
1.6.    Hipótesis 
Hi: La rotación de personal influye directa y significativamente en el 
desempeño laboral de los colaboradores en los Órganos Jurisdiccionales – 
Moyobamba, 2016. 
H0: La rotación de personal no influye directa y significativamente en el 








Evaluar la rotación de personal y su influencia en el  desempeño laboral   de 
los colaboradores en los órganos  jurisdiccionales – Moyobamba, 2016. 
Objetivo Específico: 
 Conocer la rotación de personal en los órganos jurisdiccionales – 
Moyobamba, 2016. 
 Identificar las deficiencias de la rotación de personal en los órganos 
jurisdiccionales – Moyobamba, 2016. 
 Conocer el desempeño laboral de los colaboradores en los órganos 
jurisdiccionales – Moyobamba, 2016. 
 Identificar las deficiencias del desempeño laboral de los colaboradores en 
los órganos jurisdiccionales – Moyobamba, 2016. 
 Determinar la rotación de personal y su influencia en el desempeño laboral 





2.1. Diseño de investigación 
Es un Diseño no Experimental, porque se realiza sin manipular 
deliberadamente variables. Es decir se trata de investigación donde no se 
varía intencionalmente las variables, buscando conocer la situación de las dos 
variables en un momento determinado, y establecer el nivel de correlación 
existente entre las variables observadas. Tratando de establecer el nivel de 
correlación entre la rotación de personal y la productividad en los 
colaboradores de la Corte Superior de Justicia de San Martín - Moyobamba, 
2016.   
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              Donde: 
                          M: Órganos Jurisdiccionales (población del Poder Judicial) 
                          01: Rotación del Personal 
                          02: Desempeño Laboral 
                           R: Es la relación entre la Rotación de Personal y Desempeño     
de los colaboradores en los  Órganos Jurisdiccionales. 
2.2. Variables 
Variable Independiente : Rotación de Personal 
































Espinoza (2013). Se 
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Es el cambio estable a otro puesto, no 
mayor jerarquía ni  mayor 
remuneración.  
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Incremento de la remuneración del 
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Tareas específicas del puesto, cada 
trabajo único. 
 
Labores genéricas o comunes a cualquier 
empleado. 
 
Dirigida a expresar  
Ideas o dar información. 
 
Demuestran  impulso extra los empleados  
en sus comportamientos. 
 
Dirigir,  influenciar, planificar y controlar los 
trabajos del grupo. 
 
 
Buena conducta dentro de una 
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Bienestar de los demás compañeros y 




2.4. Población y muestra  
Población 
La población se encuentra constituida por el número total de 55 colaboradores 
del Poder Judicial de la Sub Sede – Moyobamba, 2016. 
                      
  N° de 
servidores 
Juzgado Penal Unipersonal 3 
Juzgado de Investigación 6 
Pool de Audiencia - NCPP 4 
Sala de Apelaciones 7 
Mesa de Partes de Juzgados 2 
Mesa de Partes de Presidencia 2 
Gerencia de Administración 2 
Odecma 5 
Área de Estadística 2 
Área de Requisitoria 4 
Área de Personal 7 
Área de Notificaciones 3 
Área de Planes y Desarrollo 3 
Área de Tesorería 3 
Área de Informática 2 





El presente estudio se encuentra constituido por los 55 colaboradores del 
Poder Judicial Sede-Moyobamba, 2016. 
2.5. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad   
 
               
Técnica 
Instrumento Alcances Informante 














Marco teórico Libros, revistas, 
etc. 
 
Recolección de Datos: 
La Observación 
La Encuesta 
Validación y Confiabilidad del Instrumento  
Los instrumentos se validaron para la variable I y II mediante la opinión de 3 






























2.6. Métodos de análisis de datos  
Se realizará el análisis de datos utilizando el SPSS 2.0, se realizará la 
descarga de los datos, para el análisis de confiabilidad con el Alfa de 
Cronbach.  
Tabulación 
Consiste en el recuento de los datos que están contenidos en las  preguntas 
insertadas en la encuesta, es así que, se procedió a vaciar las preguntas 
realizadas con sus respectivas respuestas dentro de un cuadro o tabla en 





Se realizó la calificación de los datos, esto es, se asignó un código a cada 
ítem de respuesta de las preguntas formuladas en la entrevista, esperando 
que la información a analizar sea entendida de forma ordenada. 
Graficación 
Los datos fueron analizados y representados gráficamente en Histogramas de 
barras y en Gráfico Circular. En el caso del histograma de barras, el eje vertical 
representa el número de personas que respondieron a esa alternativa y el eje 
horizontal representa la alternativa respondida. Por otro lado el gráfico 
circular, representa dos segmentos, siendo el de proporción más amplia, 
aquella alternativa mejor aceptada por los encuestados, cada una de estas 
proporciones se encuentran dividas claramente para su diferenciación y 
representadas en porcentajes. 
2.7. Aspectos éticos   
Se cumplirá con la normatividad de la Universidad César Vallejo, demostrando   
responsabilidad en el procesamiento de los datos que se obtengan al aplicar 
los instrumentos de recolección. Los mismos que conllevarán a las 





3.1. Rotación del Personal de la Corte Superior de Justicia de San 
Martín-Moyobamba.  
Al haber aplicado la encuesta para establecer la variable Rotación de 
Personal, se procesó los resultados, tratando los valores de acuerdo de las 
alternativas de la encuesta, para saber en qué nivel se encuentran, calculando 






                                                                                                   Fuente: Elaboración propia 
 
    Figura 1: Rotación de Personal.    Fuente: Elaboración propia 
De las 55 personas encuestadas de nuestra población y muestra de la Corte 
Superior de San Martín – Moyobamba, concluimos que 51% demuestran que 
el nivel de Rotación del Personal es regular y el 44% demuestran que es 













Tabla N° 01: Frecuencias de la Rotación de Personal 
NIVELES Frecuencia Porcentaje 
BUENO 24 44% 
REGULAR 28 51% 
MALO 3 5% 
TOTAL 55 100% 
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Sin embargo, de acuerdo a las dimensiones de la variable, se tiene que la 
dimensión de factores de transferencias es el más resaltante, porque en su 
mayoría de los colaboradores están de acuerdo en asumir retos nuevos en 
otras áreas, realizando otras funciones y demuestran actitudes positivas 
mejorando su  experiencia laboral; con respecto a la dimensión de factores de 
descensos, nos indica que tiene falencias, ya que los colaboradores aceptan 
el cambio de asumir otras responsabilidades, pero consideran que se debe 
mejorar sus condiciones económicas, demostrando muchas veces por este 
motivo el desgano en el desempeño laboral.   
Para describir la Rotación de Personal en la Corte Superior de San Martín – 
Moyobamba, se elaboró tablas y gráficos que contemplan información de 
acuerdo a las dimensiones establecidas. 
DIMENSIÓN I: Factores de Transferencias 
Al haber aplicado la encuesta para establecer la variable Rotación del 
Personal, se procesó los resultados, tratando los valores de acuerdo a las 
alternativas de la encuesta, para saber en qué nivel se encuentran, calculando 
de esta manera sus frecuencias y sus respectivos gráficos para sus análisis 
oportunos. 
                          Tabla N° 02: Frecuencias de 
Transferencias  
NIVELES Frecuencia Porcentaje 
BUENO 42 76% 
REGULAR 12 22% 
MALO 1 2% 
TOTAL 55 100% 




                                                                                      Fuente: Elaboración propia 
Figura 2: Frecuencias de la dimensión de factores de  transferencias. 
Del total de personas encuestadas, en relación a la dimensión de Rotación del 
Personal los factores de transferencias,  demuestran que los factores de 
transferencias son regulares, se representa en un 22% es regular y 76% es 
bueno del total de encuestados. Asimismo, de acuerdo al análisis del indicador 
de esta variable se observa que los colaboradores se encuentra aptos en ser 
rotados de una dependencia a otra, sin embargo existen colaboradores que 
tienen años de servicio y son quienes se niegan a dejar su dependencia, 


















DIMENSIÓN II: Factores de Ascensos 
Al haber aplicado la encuesta para establecer la variable Rotación del 
Personal, se procesó los resultados, tratando los valores de acuerdo a las 
alternativas de la encuesta, para saber en qué nivel se encuentran, calculando 






                                                             Fuente: Elaboración propia 
 
                                                                                   Fuente: Elaboración propia 
Figura 3: Frecuencias de la dimensión de factores de Ascensos. 
Del total de personas encuestadas, en relación a la dimensión de Rotación de 
Personal, demuestran que los factores de ascensos son regulares, se 
representa en un 45% es regular y 55% es bueno del total de encuestados. 
Asimismo, de acuerdo al análisis del indicador de esta variable se observa 













Tabla N° 03: Frecuencias de Ascensos 
NIVELES Frecuencia Porcentaje 
BUENO 30 55% 
REGULAR 25 45% 
MALO 0 0% 
TOTAL 55 100% 
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dependencia a otra, a fin de mejorar su experiencia laboral, pero muchas 
veces se considera a los mejores calificados y no a los más antiguos, creando 
en el ambiente una situación tensa.  
DIMENSIÓN III: Factores de Promociones 
Al haber aplicado la encuesta para establecer la variable Rotación de 
Personal, se procesó los resultados, tratando los valores de acuerdo de las 
alternativas de la encuesta, para saber en qué nivel se encuentran, calculando 






                                                                                 
Fuente: Elaboración propia 
 
                                                                                    Fuente: Elaboración propia 














Tabla N° 04: Frecuencias de Promociones    
NIVELES Frecuencia Porcentaje 
BUENO 36 65% 
REGULAR 19 35% 
MALO 0 0% 
TOTAL 55 100% 
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Del total de personas encuestadas, en relación a la dimensión de Rotación de 
Personal, demuestran que los factores de promoción son regulares, se 
representa en un 35% es regular y 65% es bueno del total de encuestados. 
Asimismo, de acuerdo al análisis del indicador de esta variable se observa 
que los colaboradores aceptan las promociones, porque se considera como 
instrumento para lograr el bienestar y éxito personal, debiendo generarse la 
rotación dentro de la empresa, sin acudir a rotaciones externas, evitando 
retrasos en el área. 
DIMENSIÓN IIII: Factores de Descensos 
Al haber aplicado la encuesta para establecer la variable Rotación del 
Personal, se procesó los resultados, tratando los valores de acuerdo de las 
alternativas de la encuesta, para saber en qué nivel se encuentran, calculando 





















Tabla N° 05: Frecuencias de Descensos 
NIVELES Frecuencia Porcentaje 
BUENO 21 38% 
REGULAR 34 62% 
MALO 0 0% 
TOTAL 55 100% 
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                                                                                    Fuente: Elaboración propia 
Figura 5: Frecuencias de la dimensión de factores de Descensos. 
Del total de personas encuestadas, en relación a la dimensión de Rotación del 
Personal, demuestran que los factores de Descensos son regulares, se 
representa en un 62% es regular y 38% es bueno del total de encuestados. 
Asimismo, de acuerdo al análisis del indicador de esta variable se observa 
que los colaboradores no tienen la oportunidad de desarrollarse a través de 
capacitaciones y/o talleres, en algunas oportunidades son utilizadas como una 
táctica para ser despedidos, creando malestar entre los compañeros de área. 
 
3.2. Desempeño Laboral de la Corte Superior de Justicia de San 
Martín-Moyobamba.  
Al haber aplicado la encuesta para establecer la variable Desempeño Laboral, 
se procesó los resultados, tratando los valores de acuerdo de las alternativas 
de la encuesta, para saber en qué nivel se encuentran, calculando de esta 
manera sus frecuencias y sus respectivos gráficos para sus análisis 
oportunos. 
 
                                                
 
 
                                                                                   
Fuente: Elaboración propia 
 
Tabla N° 06:Frecuencias del Desempeño Laboral 
NIVELES Frecuencia Porcentaje 
BUENO 17 31% 
REGULAR 33 60% 
MALO 5 9% 




                                                                                 Fuente: Elaboración propia                        
Figura 6: Desempeño Laboral.  
De las 55 personas encuestadas de nuestra población y muestra de la Corte 
Superior de San Martín – Moyobamba, concluimos que 60% demuestran que 
el nivel de Desempeño Laboral es regular y el 31% demuestran que es bueno, 
como se observa en la figura 01 y la tabla de frecuencias. 
Sin embargo, de acuerdo a las dimensiones de la variable, se tiene que la 
dimensión de factores de trabajos de soporte a otros y de equipo es regular, 
porque en su mayoría de los colaboradores no tienen interés de trabajar en 
equipo, ni existe el compañerismo, quizás por los constantes ingresos del 
personal nuevo, sin cumplir el perfil para los cargos; con respecto a la 
dimensión más alta es factores de comunicación oral y escrita, saben, 
expresan ideas nuevas y poseen buena calidad en el servicio que brindan. 
Para describir el Desempeño Laboral en la Corte Superior de San Martín – 
Moyobamba, se elaboró tablas y gráficos que contemplan información de 
















DIMENSIÓN I: Factores de Destreza 
Al haber aplicado la encuesta para establecer la variable Desempeño Laboral, 
se procesó los resultados, tratando los valores de acuerdo de las alternativas 
de la encuesta, para saber en qué nivel se encuentran, calculando de esta 







                                                                                    Fuente: Elaboración propia 
 
                                                                                    Fuente: Elaboración propia 
Figura 7: Frecuencias de la dimensión de factores de Destreza. 
Del total de personas encuestadas, en relación a la dimensión de Desempeño 
Laboral, demuestran que los factores de Destreza son regulares, se 
representa en un 53% es regular y 45% es bueno del total de encuestados. 













Tabla N° 07:Frecuencias de Destreza 
NIVELES Frecuencia Porcentaje 
BUENO 25 45% 
REGULAR 29 53% 
MALO 1 2% 
TOTAL 55 100% 
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que los colaboradores no rinden conforme por existir constantes rotaciones de 
personal. Desencadenándose en competencias laborales dentro del área, 
creándose un clima laboral desagradable, que no se desempeñan 
productivamente. 
DIMENSIÓN II: Factores de Habilidad 
Al haber aplicado la encuesta para establecer la variable Desempeño Laboral, 
se procesó los resultados, tratando los valores de acuerdo de las alternativas 
de la encuesta, para saber en qué nivel se encuentran, calculando de esta 
manera sus frecuencias y sus respectivos gráficos para sus análisis 
oportunos. 
Tabla N° 08:Frecuencias de Habilidad 
NIVELES Frecuencia Porcentaje 
BUENO 12 22% 
REGULAR 34 62% 
MALO 9 16% 
TOTAL 55 100% 
                                                                                                                             
Fuente: Elaboración propia 
 
                                                                                   Fuente: Elaboración propia 
















Del total de personas encuestadas, en relación a la dimensión de Desempeño 
Laboral, demuestran que los factores de frecuencias de la dimensión de 
factores de Habilidad, se representa en un 62% es regular y 22% es bueno 
del total de encuestados. Asimismo, de acuerdo al análisis del indicador de 
esta variable se observa que los colaboradores no tienen un buen rendimiento 
laboral por falta de reconocimiento e incentivos por parte de los alto jefes de 
la organización. 
DIMENSIÓN III: Factores de Comunicación Oral y Escrita 
Al haber aplicado la encuesta para establecer la variable Desempeño Laboral, 
se procesó los resultados, tratando los valores de acuerdo de las alternativas 
de la encuesta, para saber en qué nivel se encuentran, calculando de esta 
manera sus frecuencias y sus respectivos gráficos para sus análisis 
oportunos. 
 
                                                
 
 
                                                                                    













FACTORES DE COMUNICACIÓN ORAL Y ESCRITA
Tabla N° 09:Frecuencias de Comunicación Oral y Escrita 
NIVELES Frecuencia Porcentaje 
BUENO 26 47% 
REGULAR 29 53% 
MALO 0 0% 
TOTAL 55 100% 
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                                                                                   Fuente: Elaboración propia 
Figura 9: Frecuencias de la dimensión de factores de Comunicación Oral y 
Escrita.  
Del total de personas encuestadas, en relación a la dimensión de Desempeño 
Laboral, demuestran que los factores de comunicación oral y escrita, se 
representa en un 53% es regular y 47% es bueno del total de encuestados. 
Asimismo, de acuerdo al análisis del indicador de esta variable se observa 
que entre los colaboradores no exista una buena comunicación, adquiriendo 
que el compromiso sea muy pobre al no comunicarse de la forma adecuada y 
no se logra el alineamiento, dificultando el crecimiento en la Institución.  
DIMENSIÓN IIII: Factores de Esfuerzo 
Al haber aplicado la encuesta para establecer la variable Desempeño Laboral, 
se procesó los resultados, tratando los valores de acuerdo de las alternativas 
de la encuesta, para saber en qué nivel se encuentran, calculando de esta 






                                                                                                                            
Fuente: Elaboración propia 
 
Tabla N° 10: Frecuencias de Esfuerzo 
NIVELES Frecuencia Porcentaje 
BUENO 23 42% 
REGULAR 32 58% 
MALO 0 0% 




                                                                                    Fuente: Elaboración propia 
Figura 10: Frecuencias de la dimensión de factores de Esfuerzo. 
Del total de personas encuestadas, en relación a la dimensión de Desempeño 
Laboral, demuestran que los factores de esfuerzo, se representa en un 58% 
es regular y 42% es bueno del total de encuestados. Asimismo, de acuerdo al 
análisis del indicador de esta variable se observa que los colaboradores no 
reciben reconocimiento, ni premios por su labor diaria, teniendo en cuenta que 
exceden el tiempo del horario de trabajo, haciendo desgaste mental y físico 
por someterse a largas jornadas laborales.                                                                                                                                                                                                                          
DIMENSIÓN V: Factores de Supervisión y Liderazgo 
Al haber aplicado la encuesta para establecer la variable Desempeño Laboral, 
se procesó los resultados, tratando los valores de acuerdo de las alternativas 
de la encuesta, para saber en qué nivel se encuentran, calculando de esta 























                                                                                    Fuente: Elaboración propia 
 
                                                                                    Fuente: Elaboración propia 
Figura 11: Frecuencias de la dimensión de factores de   Supervisión y 
Liderazgo. 
Del total de personas encuestadas, en relación a la dimensión de Desempeño 
Laboral, demuestran que los factores de supervisión y liderazgo, se 
representa en un 62% es regular y 31% es bueno del total de encuestados. 
Asimismo, de acuerdo al análisis del indicador de esta variable se observa 
que existen colaboradores que no cumplen con los reglamentos y normas 
dentro de la organización, quizás por no tener un buen líder que lleve las 
riendas en forma adecuada, creando con esto un malestar entre los 














FACTORES  DE SUPERVISIÓN Y LIDERAZGO
Tabla N° 11:Frecuencias de Supervisión y Liderazgo  
NIVELES Frecuencia Porcentaje 
BUENO 17 31% 
REGULAR 34 62% 
MALO 4 7% 
TOTAL 55 100% 
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DIMENSIÓN VI: Factores de Mantenimiento de la Disciplina Personal y la 
Conformidad con las Normas en sus Comportamientos. 
Al haber aplicado la encuesta para establecer la variable Desempeño Laboral, 
se procesó los resultados, tratando los valores de acuerdo de las alternativas 
de la encuesta, para saber en qué nivel se encuentran, calculando de esta 







                                                                                    Fuente: Elaboración propia 
 
                                                                 Fuente: Elaboración propia 
Figura 12: Frecuencias de la dimensión de factores de   Mantenimiento de la 













FACTORES DE MANTENIMIENTO DE LA DISCIPLINA 
PERSONAL Y LA CONFORMIDAD CON LAS NORMAS EN 
SUS COMPORTAMIENTOS
Tabla N° 12:Frecuencias de Mantenimiento de la 
Disciplina Personal 
NIVELES Frecuencia Porcentaje 
BUENO 24 44% 
REGULAR 31 56% 
MALO 0 0% 
TOTAL 55 100% 
63 
 
Del total de personas encuestadas, en relación a la dimensión de Desempeño 
Laboral, demuestran que los factores de mantenimiento de la disciplina 
personal y la conformidad con las normas en sus comportamientos, se 
representa en un 56% es regular y 44% es bueno del total de encuestados. 
Asimismo, de acuerdo al análisis del indicador de esta variable se observa 
que algunos de los colaboradores no tienen un comportamiento adecuado, 
debiendo ser corregidas en forma inmediata, el área de recursos humanos de 
tener en cuenta al contratar personal nuevo, debiendo tener aptitudes para 
cumplir la meta en el trabajo.  
DIMENSIÓN VII: Factores de Labores de Apoyo a otros y Trabajo de 
Equipo. 
Al haber aplicado la encuesta para establecer la variable Desempeño Laboral, 
se procesó los resultados, tratando los valores de acuerdo de las alternativas 
de la encuesta, para saber en qué nivel se encuentran, calculando de esta 
manera sus frecuencias y sus respectivos gráficos para sus análisis 
oportunos. 
 
Tabla N° 13: Frecuencias de Labores de Apoyo a otros y 
Trab. 
NIVELES Frecuencia Porcentaje 
BUENO 11 20% 
REGULAR 36 65% 
MALO 8 15% 
TOTAL 55 100% 
 





                                                            Fuente: Elaboración propia 
Figura 13: Frecuencias de la dimensión de factores de Labores de Apoyo a 
otros y Trabajo de equipo. 
Del total de personas encuestadas, en relación a la dimensión de Desempeño 
Laboral, demuestran que los factores de Labores de Apoyo a otros y Trabajo 
de equipo, se representa en un 65% es regular y 20% es bueno del total de 
encuestados. Asimismo, de acuerdo al análisis del indicador de esta variable 
se observa que no existen buenas relaciones laborales para trabajar en 
equipo, no alcanzan metas comunes, trabajo en armonía, voluntad entre otros, 
con un solo objetivo en llegar a una terminación final, se debe obviar aquellas 



















3.3. Relación de la Rotación de Personal con el Desempeño Laboral  
de los colaboradores en los Órganos Jurisdiccionales – 
Moyobamba, 2016.  
Prueba de Normalidad 
 
De los 02 variables obtenidos, el resultado se encuentra por debajo de la curva 
de  Gausiani, es decir la correlación es de 0.007 que es menor a 0.05, lo que 
indica que es una relación directa y positiva y muy significativa. 
Contraste de Spearman 
 
Los resultados nos muestran que hay una relación directa positiva, ya que el 
valor obtenido es de 0.937, así mismo la significancia es de 0.000. lo que 
indica que es significativa, por lo que se le rechaza la hipótesis nula (Hi), y se 





En la Corte Superior de San Martín – Moyobamba, la Administración de 
Recursos Humanos es quien está a cargo del capital humano, desde su inicio 
hasta el fin de la relación laboral, donde buscan el compromiso y la 
productividad máxima de los colaboradores. 
La organización no promete estabilidad laboral y los colaboradores por este 
motivo no prometen lealtad, la existencia de la rotación de personal es un 
problema que afrontan por no promover estos valores. Debiendo preocuparse 
por su personal por su bajo desempeño en las labores que realizan, sin 
embargo, en la actualidad se observa que los jóvenes son los que quieren 
seguir superándose, logrando con esto un mejor puesto de trabajo dentro de 
la organización, por ser considerados más calificados, consiguiendo que se 
realice la rotación interna, debiendo la organización hacer un estudio para ver 
resultados exitosos para alcanzar las metas y aumentar la productividad, con 
respecto a esta apreciación Chávez (2012), discrepa con esta apreciación, ya 
que manifiesta que se debe tener en cuenta cuales son los meses de mayor 
rotación, analizando el perfil que vienen manejando para el personal 
operativo, permitiendo obtener conclusiones por medio de un análisis, 
ofreciendo propuestas y modificar el perfil de puesto. 
A medida que los colaboradores de la Corte Superior envejecen, su 
satisfacción disminuye en su comportamiento y emociones, girando alrededor 
de la edad y el nivel ocupacional, para este fin es necesario ofrecer 
expectativas de crecimiento, con premios y mejores ambientes de trabajo, 
para lograr una mayor satisfacción y motivación dentro de la organización, 
logrando que los colaboradores estén de acuerdo con la posibilidad de crecer 
y rotar, cabe mencionar que se debe tener en cuenta el factor del clima y 
cultura organizacional para sentirse integrados. Además, gran parte de los 
problemas en general de insatisfacción laboral y bajo rendimiento están 
relacionados por su forma de conversar y relacionarse con otros, no cuentan 
con una comunicación asertiva, apreciación que discrepa con la investigación 
citada por  Fuentes (2012), ya que menciona que tienen un entorno agradable 
en el lugar que se desempeñan, brindándoles buena infraestructura, obtienen 
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beneficios como: prestaciones, compensaciones, salario, también existe una 
comunicación asertiva y con la Delegación de Recursos Humanos trabajando 
con armonía, tienen estabilidad laboral, las relaciones interpersonales, entre 
otros. Teniendo de acuerdo a su encuesta manifiestan tener nivel de 
satisfacción elevada. 
El jefe de un área dentro de la organización, es quien condiciona y da las 
facilidades al desarrollo de las actividades de los colaboradores y su 
motivación, debiendo formar un vínculo para saber reconocer sus 
necesidades, capacidades, habilidades, aptitudes de cada persona que tienen 
a cargo, el jefe es quien influye, convence y dirige a las personas hacía un 
solo rumbo o meta en común, para este fin se recolectó a 55 trabajadores, 
mediante una encuesta para saber las falencias dentro de su dependencia, 
apreciación que discrepa con la investigación citada por Altamirano (2015), ya 
que menciona que tienen programas de incentivos, para contribuir con la 
organización a su crecimiento, enfatizando en la variable de estudio 
independiente: incentivos laborales y dependiente: Desempeño de los 
trabajadores, teniendo como hipótesis: los incentivos laborales, la población 
para el estudio acopió a 25 trabajadores, aplicando la recolección de datos. 
Dentro de la organización muchos colaboradores sufren por no ser 
escuchados, y no poder reclamar o para reconocer los trabajo de sus 
compañeros, se debe tener en cuenta que la comunicación es muy importante 
para que el personal se sienta satisfecho y en armonía con todo el equipo que 
está a su alrededor. Estar dispuesto a colaborar y tener en cuenta que debe 
saber expresarse para su desarrollo personal dentro de la organización, 
apreciación que discrepa con la investigación citada por Chirito y Raymundo 
(2015), ya que mencionan que comprobaron que el salario, ambiente laboral, 
seguridad y puesto, políticas de la organización y la comunicación conllevan 
que se desempeña los trabajadores en forma eficaz y eficiente, crezcan 
profesionalmente y sean reconocidos por la institución y encuentren 





5.1. Se determinó que existe constantemente rotación del personal, con aquellos 
colaboradores que tienen años de servicios, su satisfacción disminuye en 
su comportamiento y emociones, para este fin es necesario ofrecer 
expectativas de crecimiento, para lograr una mayor satisfacción y 
motivación dentro de la organización, logrando que estén de acuerdo con 
la posibilidad de crecer y ser rotados. 
 
5.2. Se detectó que la institución, no solo tiene costos monetarios por las 
constantes rotaciones del personal, sino también se perjudica al no 
incrementar la productividad, asimismo las capacitaciones entre otros. 
 
5.3.  Para lograr un alto grado de eficiencia en la organización, el personal debe 
ser considerado vital dentro de ella, por lo que necesita ser motivado con 
ascensos y/o promociones, trabajando en un ambiente agradable. 
 
5.4   El jefe de un área dentro de la organización, es quién condiciona y da las 
facilidades al desarrollo de las actividades de los colaboradores, debiendo 
formar una relación para saber reconocer sus necesidades, capacidades, 
habilidades, aptitudes de cada persona que tienen a cargo, el jefe es quien 
influye, convence y dirige a las personas hacía un solo rumbo o meta en 
común. 
 
5.5  Procesando luego los datos obtenidos en el programa SPSS 22 y Excel,        
finalmente concluyeron que existía una relación directa, positiva y 









6.1. Se recomienda implementar programas por cada causa, realizar incesantes 
reuniones, ejercitando las habilidades de equipo, realizar incentivos y 
premios para reconocer su trabajo y aprovechar de los profesionales sus 
conocimientos. 
 
6.2   Se recomienda continuar con la retención del personal, incrementando un 
sueldo justo que logre solventar sus necesidades, como también respetar 
el derecho al personal con más antigüedad.  
 
6.3  Se recomienda realizar estrategias organizacionales de beneficios sociales 
que permita al personal satisfacer las expectativas y lograr conducta 
favorable para la organización.  
 
 6.4 Se recomienda retener al personal calificado, debiendo evaluar los 
diferentes aspectos para mejorar y lograr el desempeño laboral y evitar que 
busquen otras alternativas de trabajo.  
 
6.5   Reconocer que la rotación de personal influye en el desempeño laboral, por 
tener los resultados positivos dentro de la organización, a fin de aprender 
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IX. ANEXOS  
ANEXO N° 01: ENCUESTAS 
El motivo de la encuesta es de recoger información sobre la Rotación de 
Personal y Desempeño Laboral de los colaboradores en los Órganos 
Jurisdiccionales Moyobamba, 2016. 
Lea cuidadosamente cada pregunta y seleccione la alternativa que usted 
considere refleja mejor su situación, marcando la respuesta con sinceridad y 
absoluta libertad, con una “X” la que corresponda, considerando la siguiente 
escala. 
Totalmente en desacuerdo (1)  Desacuerdo (2)  Ni de acuerdo ni desacuerdo 
(3)  Acuerdo (4)  Totalmente de acuerdo (5) 
“ROTACIÓN DE PERSONAL” 
Indicador Nº Trasferencias 1 2 3 4 5 
 1 Estás de acuerdo cambiar de área, sin 
mejorar tu remuneración? 
     
Cambio estable a 
otro puesto, no 
elevada jerarquía 
ni remuneración. 
2 Te siente bien asumir retos, sin obtener 
otro nivel jerárquico? 
     
 3 Sientes que no te toman en cuenta como 
profesional dentro de tu Institución, 
cuando te cambian a un área solo de 
apoyo? 
     
   
Indicador Nº Ascensos 1 2 3 4 5 
 4 Te sientes bien, cuando alguién, 
asciende en poco tiempo de servicio? 
     
Cambio de 
trabajador a un 
puesto de mayor 
importancia y 
remuneración. 
5 Te consideras persona preparada para 
asumir altos cargos? 
     
 6 Te sientes mal al no poder escalar dentro 
de tu área? 
     




Indicador Nº Promociones 1 2 3 4 5 
 7 Estás de acuerdo con las encargaturas  
en la institución?  
     
Cambio de 
categoría. 
8 Quieres ser considerado en un nivel más 
alto dentro de la institución? 
     
 9 Crees que el ascenso te lo mereces?      
        
 
Indicador Nº Descensos 1 2 3 4 5 




10 Crees que deben ser nivelados en su 
remuneración, de acuerdo al lugar donde 
se encuentran? 
     
 11 Estás de acuerdo tener una coordinación, 
con  el mismo sueldo bajo? 
     
 12 Alguna vez esperas ser calificado para un 
mejor puesto, con suelto respetado? 
     
 
“DESEMPEÑO LABORAL” 
Indicador Nº Destreza 1 2 3 4 5 
Actividades que 
diferencian. 
1 Te consideras hábil?      
 2 Puedes hacer el trabajo sólo?      
 3 Siempre necesitas de apoyo para hacer 
alguna actividad? 
     
 
Indicador Nº Habilidad 1 2 3 4 5 
Labores genéricas 
o comunes. 
4 Tener otras responsabilidades, te hiciera 
sentir bien?  
     
 5 Te sientes capaz de ser líder?       
 6 Eres eficiente y eficaz?      
 
Indicador Nº Comunicación oral y escrita 1 2 3 4 5 
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Expresan ideas y 
dan información. 
7 Tienes facilidad de palabras?      
 8 Apoyas dando ideas nuevas?      
 9 Tratas bien al público?      
 
Indicador Nº Esfuerzo 1 2 3 4 5 
Demostrando 
impulso extra. 
10 Consideras que un trabajador rinde más,  
estando estable en un mismo lugar? 
     
 11 Crees que tu esfuerzo en el trabajo está 
bien visto? 
     
 12 Piensas que el personal nuevo no tiene la 
capacidad de producir? 
     





13 Sientes que puedes dar más en tu centro 
de trabajo? 
     
 14 Te consideras una persona que sabe 
planificar y controlar su trabajo?  
     
 15 Te sintieras incomodo si dicen que no 
eres productivo? 
     
 
Indicador Nº Mantenimiento de la disciplina 
personal y la conformidad con 
las normas en sus 
comportamientos. 
1 2 3 4 5 
 
Buena conducta 
dentro de una 
organización. 
Encaminando a 




16 Estás de acuerdo con las normas de tu 
institución? 
     
 17 Sabes reconocer tus errores en el área 
que te desempeñas?  
     
 18 Tienes llamadas de atención por 
conductas impropias?. 




Indicador Nº Labores de apoyo a otros y 
trabajo de equipo. 
1 2 3 4 5 
Procurando el 






19 Apoyas con tu institución cuando te 
requiere? 
     
 20 Eres una persona que colabora con su 
compañero de área? 
     
























Rotación de Personal y Desempeño Laboral de los 
Colaboradores en los Órganos Jurisdiccionales-
Moyobamba, 2016. 
PROBLEMA ¿Cómo influye la rotación de personal en el desempeño 
laboral de los colaboradores en los órganos 
jurisdiccionales – Moyobamba, 2016? 
HIPÓTESIS Hi: La rotación de personal influye directa y 
significativamente en el desempeño laboral de los 
colaboradores en los Órganos Jurisdiccionales – 
Moyobamba, 2016. 
Ho: La rotación de personal no influye directa y  
significativamente en el desempeño laboral de los 
colaboradores en los Órganos Jurisdiccionales – 
Moyobamba, 2016. 
OBJETIVO GENERAL Evaluar la rotación de personal y su influencia en el 
desempeño laboral de los colaboradores en los Órganos 
Jurisdiccionales – Moyobamba, 2016.  
OBJETIVOS 
ESPECÍFICOS 
 Conocer la rotación de personal en los órganos 
jurisdiccionales – Moyobamba, 2016. 
 Identificar las deficiencias de la rotación de personal en 
los órganos jurisdiccionales – Moyobamba, 2016. 
 Conocer el desempeño laboral de los colaboradores en 
los órganos jurisdiccionales – Moyobamba, 2016. 
 Identificar las deficiencias del desempeño laboral de los 
colaboradores en los órganos jurisdiccionales –
Moyobamba, 2016. 
 Determinar la rotación de personal y su influencia en el 
desempeño laboral de los colaboradores en los órganos 
jurisdiccionales – Moyobamba, 2016. 
DISEÑO DEL 
ESTUDIO 
o No experimental. 
o Descriptivo correlacional 
POBLACIÓN Y 
MUESTRA 
La muestra es la misma que la población, por lo que serán 
encuestados todos los colaboradores del Poder Judicial. 
Por consiguiente, se aplicará el instrumento de la 
encuesta a 55 colaboradores. 
VARIABLES Variable I : Rotación del Personal 





ANEXO N° 03: Resultados de la Prueba Piloto Variable: Rotación de 
Personal a los colaboradores de la Sub Sede del Poder Judicial – 
Moyobamba, 2016. 
 
  P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 
1 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 3 4 
2 3 3 4 4 4 5 5 5 5 3 3 5 
3 5 4 4 5 4 5 4 5 4 5 2 4 
4 3 5 5 3 3 3 3 4 5 5 3 4 
5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 2 4 
6 4 5 5 4 5 4 5 3 4 5 2 4 
7 5 4 3 5 4 4 5 5 4 4 3 5 
8 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 5 
9 5 5 5 3 4 3 3 4 5 5 3 5 
10 5 4 3 5 5 4 5 5 5 5 3 4 
11 3 5 5 4 4 5 4 5 4 4 2 5 
12 4 5 3 5 5 4 4 5 4 4 2 4 
13 5 5 4 5 3 4 5 4 5 5 4 5 
14 5 5 4 4 4 5 4 4 5 3 3 5 
15 5 3 5 4 4 2 5 5 5 5 3 4 
16 3 5 5 4 5 5 4 5 4 5 4 3 
17 5 4 5 3 3 4 3 5 4 4 4 3 
18 5 4 4 3 5 5 4 4 4 5 2 2 
19 4 5 4 5 5 4 3 4 5 4 2 3 
20 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 2 5 
21 3 5 5 3 3 4 4 4 3 4 4 4 
22 5 3 3 5 4 5 5 5 5 4 1 4 
23 3 4 4 5 4 5 4 5 4 5 3 5 
24 4 5 4 5 4 4 5 5 5 55 3 4 







ANEXO N° 04: Resultados de la Variable Rotación de Personal 
 
  Transferencias       Ascensos       Promociones       Descensos        
Nº  P1 P2 P3 T_I1 P4 P5 P6 T_I2 P7 P8 P9 T_I3 P10 P11 P12 T_I4 T_G_RP 
1 3 2 2 7 1 2 3 6 1 3 2 6 1 2 3 6 25 
2 1 2 2 5 1 3 2 6 2 2 1 5 3 3 2 8 24 
3 1 1 1 3 1 3 2 6 2 2 4 8 1 2 2 5 22 
4 2 1 1 4 2 3 1 6 2 2 1 5 1 3 3 7 22 
5 1 2 2 5 1 3 3 7 1 3 1 5 2 2 1 5 22 
6 2 1 2 5 1 2 2 5 1 3 1 5 3 2 2 7 22 
7 1 1 1 3 2 2 1 5 2 3 3 8 2 2 3 7 23 
8 1 3 2 6 1 3 1 5 2 3 3 8 2 1 1 4 23 
9 2 2 1 5 2 2 2 6 1 2 4 7 3 1 2 6 24 
10 2 2 2 6 1 1 2 4 3 2 1 6 3 2 3 8 24 
11 2 2 1 5 1 3 2 6 1 2 5 8 1 2 2 5 24 
12 2 1 2 5 2 1 2 5 2 1 3 6 3 2 3 8 24 
13 2 1 1 4 3 2 1 6 1 1 3 5 3 3 3 9 24 
14 2 3 3 8 1 2 3 6 1 2 2 5 2 1 2 5 24 
15 1 1 1 3 3 2 3 8 1 3 3 7 2 1 3 6 24 
16 2 2 1 5 2 2 2 6 3 3 1 7 2 2 3 7 25 
17 2 3 3 8 2 1 2 5 2 2 2 6 2 3 1 6 25 
18 3 1 2 6 3 3 2 8 1 3 3 7 1 2 1 4 25 
19 3 1 2 6 3 1 2 6 2 3 2 7 3 1 2 6 25 
20 1 3 1 5 1 3 3 7 2 3 1 6 3 1 3 7 25 
21 1 2 1 4 1 2 3 6 2 3 3 8 3 3 1 7 25 
22 3 2 3 8 1 3 2 6 3 2 2 7 1 1 2 4 25 
23 1 2 3 6 3 3 1 7 2 2 2 6 3 2 1 6 25 
24 1 3 2 6 3 2 2 7 2 2 2 6 2 2 2 6 25 
25 3 1 3 7 1 2 3 6 1 2 4 7 3 1 2 6 26 
26 2 2 1 5 3 2 1 6 2 2 3 7 3 2 3 8 26 
27 2 3 1 6 2 1 2 5 3 3 2 8 3 2 2 7 26 
28 1 2 2 5 2 2 1 5 1 3 4 8 2 3 3 8 26 
29 2 1 1 4 3 3 3 9 2 3 1 6 2 3 2 7 26 
30 1 2 2 5 3 4 2 9 2 3 2 7 1 3 1 5 26 
31 3 1 2 6 3 1 2 6 2 3 2 7 3 1 3 7 26 
32 3 3 3 9 3 1 4 8 3 1 1 5 1 2 1 4 26 
33 2 3 1 6 2 2 1 5 3 2 1 6 3 1 5 9 26 
34 1 2 2 5 1 3 2 6 3 2 2 7 2 3 3 8 26 
35 3 1 2 6 1 1 2 4 3 3 3 9 2 2 3 7 26 
36 2 1 3 6 1 3 3 7 3 3 2 8 2 1 3 6 27 
37 1 1 3 5 2 2 5 9 3 2 1 6 3 1 3 7 27 
38 3 1 2 6 3 2 3 8 3 1 1 5 3 2 3 8 27 
39 1 2 3 6 1 3 1 6 3 3 3 9 3 1 3 7 28 
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40 2 1 2 5 3 3 3 9 2 3 1 6 3 2 3 8 28 
41 1 3 2 6 1 3 3 7 3 3 2 8 3 1 3 7 28 
42 1 2 3 6 2 1 3 6 3 3 3 9 2 3 2 7 28 
43 3 2 2 7 3 3 3 9 3 3 1 7 3 1 2 6 29 
44 1 3 3 7 1 3 3 7 2 2 4 8 2 2 3 7 29 
45 3 2 2 7 2 3 3 8 1 3 2 6 3 2 3 8 29 
46 1 3 1 5 3 3 1 7 2 3 3 8 3 3 3 9 29 
47 2 2 3 7 2 3 1 6 2 3 3 8 3 2 3 8 29 
48 3 3 1 7 2 3 3 8 2 2 2 6 3 2 3 8 29 
49 2 3 1 6 3 2 2 7 2 3 3 8 3 2 3 8 29 
50 2 1 3 6 3 3 3 9 3 3 3 9 1 3 3 7 31 
51 2 1 1 12 1 3 2 6 2 3 3 8 2 1 2 5 31 
52 3 2 2 7 2 3 3 8 2 3 3 8 3 3 2 8 31 
53 1 2 2 5 2 3 2 7 3 2 2 7 3 2 3 8 27 
54 3 2 1 6 2 3 2 7 2 3 2 7 2 3 2 7 27 














ANEXO N° 05: Resultados de la Prueba Piloto Variable: Desempeño Laboral 
de los colaboradores de la Sub Sede del Poder Judicial – Moyobamba, 2016 
 
  P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 
1 5 3 3 4 3 3 4 4 4 3 5 5 5 4 5 3 3 3 3 5 4 
2 5 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 4 4 3 3 4 2 4 4 3 
3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 5 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 
4 4 4 3 3 4 5 4 5 5 4 4 3 5 3 5 4 5 4 4 5 5 
5 4 3 3 3 4 5 4 5 4 5 2 4 3 4 3 4 5 4 5 5 5 
6 4 4 5 3 3 4 5 5 4 3 3 5 4 3 2 4 3 5 3 5 3 
7 5 3 3 3 3 3 3 4 4 2 2 3 4 5 4 3 4 4 5 5 3 
8 4 4 3 5 3 4 5 5 5 3 3 4 5 5 3 3 4 3 5 5 3 
9 3 3 5 3 3 4 5 4 5 4 2 3 5 4 4 2 5 3 5 4 4 
10 5 3 4 4 3 4 4 4 5 2 4 4 5 4 3 4 5 5 4 4 4 
11 4 4 4 5 4 4 4 3 3 2 3 4 5 5 4 4 4 2 5 4 3 
12 5 3 4 2 4 5 4 3 5 5 4 3 4 5 4 4 4 5 4 4 4 
13 5 3 5 3 5 4 5 5 3 2 3 4 5 5 3 5 4 2 3 5 4 
14 5 5 3 4 5 4 4 3 5 5 2 5 4 4 5 4 4 3 3 5 4 
15 5 5 4 3 4 5 4 5 5 2 2 4 5 4 3 5 5 5 3 5 5 
16 4 3 5 4 3 4 5 5 5 3 3 3 3 4 2 3 4 2 4 5 5 
17 4 4 3 4 3 3 5 5 5 2 5 4 4 5 2 3 4 5 5 4 5 
18 4 4 4 4 3 5 3 5 5 3 4 5 4 4 5 3 4 4 4 3 5 
19 4 3 4 5 3 3 3 3 3 3 4 3 5 4 3 2 5 1 5 4 5 
20 5 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 5 5 4 3 5 3 4 4 4 
21 5 3 5 5 3 4 3 4 4 2 3 5 5 5 4 3 4 4 5 4 3 
22 4 4 3 3 4 4 5 5 3 4 5 4 5 4 3 2 4 1 5 5 4 
23 5 4 3 5 3 4 4 5 5 2 4 4 5 4 4 4 4 5 3 5 4 
24 5 5 3 3 3 5 4 3 5 3 3 5 4 4 4 3 4 3 5 4 5 





ANEXO N° 06: Resultados de la Variable Desempeño Laboral 
 
  Destreza Habilidad 
Comunicación 





personal y la 
conformidad con 
las normas en su 
comportamiento 
Labores de apoyo a 
otros y trabajo de 
equipo  
Nº  P1 P2 P3 T_I1 P4 P5 P6 T_I2 P7 P8 P9 T_I3 P10 P11 P12 T_I4 P13 P14 P15 T_I5 P16 P17 P18 T_6 P19 P20 P21 T_I7 TG_dl 
1 3 3 3 9 2 4 3 9 4 4 4 12 3 2 3 8 3 3 2 8 3 3 3 9 4 4 3 11 66 
2 4 2 3 9 3 3 3 9 3 3 3 9 4 4 4 12 3 3 3 9 2 3 3 8 3 4 3 10 66 
3 3 4 2 9 2 3 4 9 3 4 3 10 5 2 4 11 3 4 2 9 2 3 4 9 3 4 3 10 67 
4 2 3 2 7 3 4 2 9 3 4 4 11 3 3 3 9 3 4 3 10 2 3 4 9 4 3 5 12 67 
5 4 4 3 11 2 4 3 9 4 4 3 11 2 3 4 9 4 3 2 9 2 3 2 7 3 4 4 11 67 
6 4 3 3 10 3 4 4 11 4 3 4 11 3 2 2 7 3 4 3 10 3 3 2 8 4 4 2 10 67 
7 3 2 2 7 3 5 4 12 3 3 4 10 3 3 3 9 3 3 4 10 2 2 4 8 4 3 4 11 67 
8 3 5 4 12 2 3 4 9 3 4 3 10 3 2 4 9 3 4 3 10 2 4 3 9 4 3 2 9 68 
9 3 2 3 8 4 3 4 11 4 4 4 12 3 4 2 9 3 3 3 9 2 3 3 8 3 4 4 11 68 
10 3 3 4 10 4 3 3 10 3 3 4 10 4 3 3 10 3 4 2 9 3 4 2 9 3 4 3 10 68 
11 3 3 3 9 3 3 3 9 4 3 3 10 3 3 4 10 3 4 3 10 4 3 2 9 4 4 3 11 68 
12 2 3 3 8 4 4 4 12 3 3 3 9 3 4 4 11 3 4 2 9 3 3 2 8 4 5 2 11 68 
13 4 4 3 11 3 3 4 10 3 3 4 10 4 2 4 10 3 4 4 11 3 2 3 8 3 4 1 8 68 
14 4 3 3 10 3 4 4 11 4 4 2 10 2 3 3 8 4 4 3 11 3 4 2 9 3 3 4 10 69 
15 3 3 4 10 4 3 5 12 3 4 4 11 3 4 2 9 2 3 4 9 3 4 2 9 3 4 2 9 69 
16 3 2 2 7 3 3 4 10 4 3 4 11 2 4 3 9 3 4 4 11 4 4 4 12 3 3 3 9 69 
17 2 3 2 7 3 4 4 11 4 3 3 10 3 3 3 9 3 4 4 11 4 3 2 9 4 4 4 12 69 
18 2 2 2 6 2 3 3 8 4 5 4 13 3 5 2 10 4 3 5 12 3 4 3 10 4 3 4 11 70 
19 3 3 4 10 2 3 3 8 4 3 3 10 4 3 3 10 4 3 4 11 4 3 3 10 4 3 4 11 70 
20 4 5 5 14 3 4 3 10 3 3 3 9 2 3 3 8 4 3 2 9 2 4 4 10 4 3 3 10 70 
21 4 3 2 9 4 4 3 11 3 3 3 9 3 3 4 10 3 4 4 11 3 3 2 8 4 4 4 12 70 
22 3 3 2 8 4 4 2 10 4 4 5 13 3 3 3 9 4 3 4 11 4 4 2 10 2 3 4 9 70 
23 2 3 2 7 4 4 4 12 4 3 4 11 3 3 2 8 4 3 2 9 4 4 4 12 4 4 3 11 70 
24 4 4 3 11 4 3 4 11 4 4 4 12 4 3 3 10 3 4 2 9 1 4 3 8 4 3 2 9 70 
25 4 5 4 13 3 4 3 10 4 4 3 11 2 3 4 9 4 3 2 9 3 4 2 9 3 4 2 9 70 
26 2 4 4 10 3 3 4 10 4 3 4 11 4 4 2 10 4 2 4 10 2 4 3 9 3 4 3 10 70 
27 3 4 2 9 4 4 4 12 2 3 3 8 3 3 3 9 4 3 3 10 4 4 4 12 3 4 4 11 71 
28 4 2 2 8 4 4 3 11 4 4 3 11 3 3 4 10 3 3 3 9 4 4 3 11 4 4 3 11 71 
29 5 4 3 12 2 4 3 9 4 3 4 11 2 3 3 8 3 3 3 9 2 5 4 11 3 4 4 11 71 
30 4 3 4 11 4 4 4 12 3 4 4 11 2 2 3 7 3 3 3 9 3 4 3 10 4 3 4 11 71 
31 3 4 2 9 2 3 5 10 3 4 3 10 3 3 4 10 4 4 3 11 2 4 4 10 4 4 3 11 71 
32 3 3 4 10 4 4 4 12 3 3 3 9 2 4 3 9 4 4 3 11 2 5 2 9 3 5 3 11 71 
33 2 5 3 10 3 3 4 10 3 2 3 8 4 4 4 12 3 4 3 10 4 3 3 10 4 4 4 12 72 
34 3 3 4 10 3 4 4 11 3 3 3 9 4 4 4 12 4 4 3 11 2 3 4 9 4 3 3 10 72 
82 
 
35 2 3 3 8 4 3 3 10 5 3 3 11 3 3 4 10 3 4 3 10 4 4 3 11 4 4 4 12 72 
36 2 4 3 9 4 4 2 10 3 4 3 10 4 3 4 11 3 4 4 11 3 4 4 11 4 3 3 10 72 
37 5 2 3 10 4 3 4 11 4 3 3 10 3 3 3 9 4 3 3 10 3 3 5 11 4 4 3 11 72 
38 3 4 4 11 3 4 3 10 3 4 4 11 4 3 3 10 3 4 2 9 3 3 3 9 4 3 5 12 72 
39 4 2 2 8 4 4 4 12 3 3 3 9 4 3 3 10 4 4 4 12 3 4 2 9 4 5 3 12 72 
40 4 3 4 11 4 4 3 11 3 4 3 10 4 4 3 11 4 3 3 10 2 5 3 10 3 3 3 9 72 
41 2 3 3 8 3 3 3 9 4 4 3 11 3 3 4 10 4 4 4 12 3 4 4 11 3 4 4 11 72 
42 2 3 3 8 3 4 3 10 4 3 3 10 4 4 4 12 4 3 4 11 4 3 3 10 3 4 4 11 72 
43 4 4 4 12 3 3 3 9 3 4 5 12 2 4 3 9 3 3 4 10 4 4 4 12 3 4 1 8 72 
44 4 2 4 10 3 4 4 11 4 4 4 12 3 3 4 10 4 4 4 12 3 3 4 10 3 3 2 8 73 
45 3 4 3 10 3 4 4 11 3 4 4 11 2 3 4 9 4 3 3 10 4 3 4 11 4 4 3 11 73 
46 3 3 3 9 3 4 4 11 3 4 4 11 4 2 4 10 4 3 4 11 3 3 4 10 4 3 4 11 73 
47 4 3 2 9 5 3 3 11 3 4 4 11 4 2 4 10 3 4 3 10 3 3 4 10 4 4 4 12 73 
48 4 3 4 11 3 4 3 10 4 4 4 12 2 4 3 9 3 3 2 8 4 4 4 12 4 4 3 11 73 
49 4 4 4 12 4 3 3 10 3 4 3 10 3 4 4 11 4 3 4 11 4 2 4 10 4 3 2 9 73 
50 3 4 4 11 3 4 3 10 3 4 4 11 4 3 3 10 3 4 3 10 3 4 4 11 4 3 4 11 74 
51 4 5 2 11 4 3 3 10 3 3 4 10 4 4 3 11 4 3 4 11 3 4 3 10 4 3 4 11 74 
52 3 3 3 9 4 4 4 12 4 4 4 12 4 2 4 10 4 3 3 10 3 3 4 10 3 5 3 11 74 
53 3 4 4 11 3 4 4 11 4 3 3 10 4 3 3 10 4 3 3 10 4 3 4 11 4 3 4 11 74 
54 3 4 3 10 3 4 3 10 4 3 4 11 4 3 4 11 4 4 3 11 3 4 4 11 4 3 4 11 75 












ANEXO N° 07: Informe de Opinión Respecto al Instrumento de 
Investigación para la Variable: Rotación de Personal y Desempeño Laboral 






ANEXO N° 08: Informe de Opinión Respecto al Instrumento de 
Investigación para la Variable: Rotación de Personal y Desempeño Laboral 







ANEXO N° 09: Colaboradores de los Órganos Jurisdiccionales de la Corte 
Superior de San Martín – Moyobamba. 
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